










Kajian ini bertujuan untuk menentukan hubungan antara personaliti dan kepuasan kerja dalam kalangan 
anggota Pasukan Gerakan Am (PGA), Polis Diraja Malaysia (PDRM), di Selangor. Secara khususnya, 
kajian ini bertujuan untuk i) menghuraikan sosio-demografi anggota PGA; ii) mengenal pasti ciri 
personaliti dan tahap kepuasan kerja dalam kalangan anggota PGA; iii) menentukan perbezaan tahap 
kepuasan kerja berdasarkan tempoh perkhidmatan anggota PGA; dan v) menentukan hubungan antara 
ciri personaliti dengan kepuasan kerja dalam kalangan anggota PGA. Seramai 300 orang responden 
terdiri daripada anggota PGA berpangkat Konstabel hingga Sub-Inspektor yang bertugas di Batalion 4 
dan Batalion 19, Briged Tengah, Cheras, Selangor terlibat dalam kajian ini. Responden dipilih melalui 
kaedah persampelan pelbagai peringkat (multi-stage sampling). Data dikumpul menggunakan borang 
soal selidik yang ditadbir sendiri oleh responden yang mengandungi tiga bahagian iaitu latar belakang 
responden, Indeks Kepuasan Kerja (IKK) dan Big Five Inventory (BFI). Data kajian yang diperolehi 
dianalisis menggunakan SPSS versi 22. Hasil kajian bagi tret personaliti menunjukkan majoriti 
responden mempunyai ciri personaliti ektraversi, kesetujuan, berhemah dan terbuka kepada 
pengalaman pada tahap tinggi manakala ciri neurotisisme berada pada tahap rendah. Bagi kepuasan 
kerja, majoriti responden mempersepsikan kepuasan kerja pada tahap sederhana. Dapatan kajian 
menunjukkan bahawa tahap kepuasan kerja responden adalah berbeza mengikut tempoh perkhidmatan 
di mana responden yang berkhidmat melebihi 20 tahun mempunyai tahap kepuasan tertinggi. Dapatan 
kajian juga menunjukkan ciri personaliti ektraversi, kesetujuan dan berhemah mempunyai hubungan 
negatif yang signifikan manakala ciri neurotisisme mempunyai hubungan positif yang signifikan 
dengan kepuasan kerja. Hubungan negatif antara ciri personaliti ekstraversi, kesetujuan dan berhemah 
dengan kepuasan kerja menunjukkan bahawa responden yang mempunyai skor rendah bagi ciri-ciri 
tersebut seperti dominan, konservertif, tidak ramah, kasar dan rasa curiga lebih berpuas hati dengan 
tugasan sebagai PGA. Manakala responden yang mempunyai tinggi ciri neurotisisme seperti bimbang, 
berjaga-jaga dan cemas lebih berpuas hati dengan tugasnya berbanding yang rendah ciri neurotisisme. 
Justeru, setiap anggota polis yang ingin diserap ke PGA perlu membuat ujian personaliti agar yang 
terpilih adalah anggota yang sesuai. 
 











This study sought to understanding the relationship between personality and job satisfaction among the 
members of the General Operations Force (PGA), Royal Malaysian Police (RMP) in Selangor. Hence, 
this study aims to: i) describe socio-demographics of PGA members; ii) identify personality traits and 
levels of job satisfaction among PGA members; iii) determine the difference in level of job satisfaction 
based on the duration of service of PGA members; and v) determine the relationship between 
personality traits and job satisfaction among PGA members. A total of 300 respondents consisted of 
Constable PGA members to Sub-Inspectors who served in Battalion 4 and Battalion 19, Central 
Brigade, Cheras, Selangor were involved in this study. Respondents were selected through a multi-
stage sampling method. The data were collected using administered questionnaire consisting of three 
parts; respondents’ background, Index Kepuasan Kerja (IKK) and Big Five Inventory (BFI). Data were 
analyzed using SPSS version 22. The results of the study for personality trait revealed that the majority 
of respondents had extraversion personality, agreeableness, conscientiousness and open to experience 
at high level while neuroticism was low. For job satisfaction, majority of respondents perceive job 
satisfaction at a moderate level. The findings show that the level of job satisfaction of respondents 
varies according to the length of service where respondents who serve more than 20 years have the 
highest satisfaction level. The finding also indicates the characteristics of extraversion personality, 
agreeableness and conscientiousness have significant negative relationships while neuroticism has a 
significant positive relationship with job satisfaction. Negative relationships between extraversion, 
agreeableness and conscientiousness indicate that respondents with low scores for such characteristics 
are dominant, concertifiable, unfriendly, abusive and suspicious are more satisfied with the task as 
PGA. While respondents with high scores neuroticism such as worry, alertness and anxiety are more 
satisfied with their tasks than low scores of neuroticism. Thus, the upcoming of police officer whom 
interested to engage into the PGA compulsory examine themselves in personality tests to ensure the 
elected members are well appropriate. 
 





Kepuasan kerja merupakan kunci terpenting kepada setiap pekerja yang mempunyai matlamat dalam 
pekerjaannya. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai satu kombinasi psikologi, fisiologi dan keadaan 
persekitaran yang menyebabkan kepercayaan seseorang untuk berpuas hati dengan kerjanya (Aydin, 
Uysal & Sarier, 2012). Pekerja yang benar-benar berpuas hati di dalam melakukan pekerjaan mereka 
akan menghasilkan sumbangan yang tinggi dan sangat produktif (Smith, 1980; Schultz, 1982 & 
Mullins, 2005). Merujuk kepada ‘Job Descriptive Index’ oleh Balzer dan Smith (1997), dimensi 
kepuasan kerja meliputi gaji, pekerjaan itu sendiri, penyeliaan, hubungan dengan rakan sekerja dan 
peluang kenaikan pangkat. Dimensi kepuasan kerja ini turut disokong oleh Ma’rof (2013), di mana 
setiap satu daripada lima aspek kerja tersebut boleh memberi kesan kepada kepuasan bekerja seseorang 
terhadap kerjanya. 
 
Menurut Locke (1976), seseorang pekerja akan lebih puas dengan kerjanya jika ciri-ciri kerja serta 
persekitaran kerja selaras dengan nilai-nilai peribadi dan jangkaan kerja. Adakah personaliti penentu 
kepuasan atau keseronokan bekerja? Gambaran keseronokan bekerja terhasil daripada sikap yang 
ditunjukkan oleh para pekerjanya dalam bentuk keceriaan, ketenangan, kegembiraan dan keselesaan 
apabila melaksanakan tugas seharian sehingga memberi kesan kepada kerja yang berkualiti, 
peningkatan produktiviti dan mutu perkhidmatan yang memuaskan (Utusan Malaysia, 17 Februari 
2012). Personaliti positif atau negatif seseorang individu akan mempengaruhi kepuasan kerja mereka 
(Balasuriya & Perera, 2016). Faktor personaliti amat signifikan dalam pemilihan pekerja serta 
penyediaan latihan-latihan sewajarnya dalam membentuk pekerja agar mempunyai nilai peribadi asas 
yang positif dan berkesan seterusnya mempengaruhi pelbagai aspek keberkesanan prestasi (Rohana, 
2014). Sifat-sifat peribadi yang berkaitan dengan sifat berhemah dan kesetujuan adalah penting untuk 
mencapai kejayaan di dalam bidang pekerjaan, meliputi seluruh tahap kerumitan kerja, latihan dan 







Setiap agensi atau organisasi tidak terkecuali berhadapan dengan permasalahan ketidakpuasan kerja 
pekerjanya. PDRM kehilangan hampir 2,000 anggota setahun kerana kebanyakan memilih untuk 
menamatkan perkhidmatan sebelum tempoh persaraan wajib pada usia 60 tahun (Utusan Malaysia, 
2015). PGA adalah salah satu unit terpenting dalam PDRM yang terlibat dalam kajian ini di mana 
berlaku peningkatan permohonan pertukaran anggota-anggota PGA ke unit-unit lain dalam PDRM.  
PGA dahulunya dikenali sebagai Pasukan Polis Hutan (PPH) merupakan satu pasukan separa 
ketenteraan yang disusun, dilatih dan dilengkapkan dengan keupayaan ketenteraan di hutan dan 
kawasan luar bandar. Berdasarkan statistik yang diperolehi daripada Bahagian Perjawatan, Bukit 
Aman, mengenai permohonan pertukaran empat tahun kebelakangan ini iaitu dari tahun 2014 sehingga 
2017 menunjukkan peningkatan permohonan keluar dari unit PGA untuk bertugas di cawangan atau 
unit lain dalam PDRM. Permohonan pertukaran pada tahun 2014 adalah sebanyak 127 permohonan, 
diikuti tahun 2015 sebanyak 205 permohonan, seterusnya meningkat kepada 1283 permohonan pada 
tahun 2016 dan 1723 permohonan bagi tahun 2017.  Statistik ini menunjukkan peningkatan yang 
sangat ketara antara tahun 2015 dan 2016 disebabkan permohonan pertukaran boleh dibuat secara 
dalam talian berbanding sebelum ini yang hanya menggunakan borang manual dan perlu berjumpa 
dengan ketua unit masing-masing untuk mendapatkan kelulusan sebelum diproses ke peringkat 
seterusnya. Persoalannya adalah “mengapa permohonan untuk keluar daru unit PGA terus meningkat 
dari tahun ke tahun?”. Adakah hal ini berlaku disebabkan oleh kurangnya kepuasan kerja dalam 
kalangan anggota PGA? Justeru, kajian ini dilakukan untuk menentukan hubungan antara personaliti 
dan kepuasan kerja dalam kalangan anggota PGA di Briged Tengah, Cheras, Selangor.   
 
Kajian-kajian kepuasan kerja dalam kalangan PDRM telah mula dijalankan oleh pengkaji-pengkaji 
tempatan antaranya ialah Aida yang dijalankan pada tahun 2008. Beliau mendapati bahawa anggota 
yang berkhidmat melebihi 10 tahun menunjukkan tahap kepuasan kerja yang lebih tinggi berbanding 
anggota yang berkhidmat kurang daripada 10 tahun. Kajian oleh Erny Yusnida (2017) pula adalah 
untuk mengenalpasti hubungan di antara tahap kepuasan kerja berdasarkan faktor pendorong dan 
penggerak dengan tahap kecerdasan emosi bagi konstrak intrapersonal dan interpersonal dalam 
kalangan anggota PDRM. Dapatan kajian menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan di antara 
tahap kepuasan kerja dengan tahap kecerdasan emosi. Selain itu, kajian yang dilakukan oleh 
Venugopal (2011) adalah untuk mengenalpasti pengaruh gaya kepimpinan terhadap kepuasan kerja 
anggota PDRM. Dapatan kajian menunjukkan bahawa gaya dan kecekapan kepimpinan mempunyai 
hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja.      
 
PDRM merupakan badan penguatkuasa utama negara, justeru semua anggota polis perlu berada dalam 
keadaan yang sejahtera emosi dan fizikal bagi menghasilkan satu kepuasan kerja yang membawa 
kepada kelancaran penugasan harian (Mohamaf Sazif, 2011; Venugopal, 2011). Faktor personaliti juga 
mempengaruhi kepuasan kerja individu kerana ciri personaliti yang berlainan akan memberi tahap 
kepuasan yang berbeza kepada setiap individu (Azlina, 2008). Pelbagai model dan teori telah dibentuk 
untuk mengkaji hubungan antara personaliti dengan kepuasan kerja (Mihalcea, 2014; Li, Liang & 
Crant, 2010; Brief, 1998). Selain daripada itu, hasil kajian oleh Jones, Hill dan Henn (2015) telah 
menunjukkan bahawa personaliti boleh meramal kepuasan kerja.  
 
Kajian oleh Siti Rohana (2014) dalam kalangan Pegawai Tadbir Diplomatik (PTD) mendapati faktor 
terbuka kepada pengalaman, kehematan dan kesetujuan secara dominan mempengaruhi nilai peribadi 
asas secara positif dan signifikan. Manakala faktor ektraversi dan neurotisisme tidak mempengaruhi 
nilai peribadi asas pekerja. Oleh itu, faktor personaliti amat signifikan dalam aspek pemilihan pekerja 
serta penyediaan latihan-latihan yang sewajarnya dalam membentuk pekerja agar mempunyai nilai 
peribadi asas yang positif. Kajian oleh Chua (2011) terhadap 1,412 orang belia yang terdiri daripada 
pelbagai profesion pekerjaan dipelbagai institusi dan organisasi sekitar Kota Kinabalu, Sabah 
menunjukkan tret personaliti neurotisisme, ektraversi, kesetujuan, berhemah dan terbuka kepada 
pengalaman menyumbang sebanyak 19.3 peratus daripada varians dalam prestasi kerja belia. Tiga 
daripada tret personaliti tersebut iaitu neurotisisme (pengaruh secara negatif), kesetujuan (pengaruh 
secara negatif) dan berhemah (pengaruh secara positif) merupakan peramal signifikan kepada prestasi 
kerja responden. Dapatan kajian menunjukkan belia yang dominan dalam personaliti berhemah, 
prestasi kerja mereka adalah lebih baik. Sebaliknya, belia yang dominan dalam personaliti neurotisisme 







Fokus kajian ini adalah berdasarkan persoalan: (1) apakah latar belakang dalam kalangan anggota 
PGA, (2) apakah ciri personaliti dan kepuasan kerja dalam kalangan anggota PGA, (3) adakah terdapat 
perbezaan tahap kepuasan kerja berdasarkan tempoh perkhidmatan dalam kalangan anggota PGA, dan 






Seramai 300 anggota PGA yang bertugas di Batalion 4 (Semenyih) dan Batalion 19 (Cheras) terlibat 
dalam kajian ini. Responden dipilih melalui teknik persampelan pelbagai peringkat (multi-stage 
sampling). Peringkat pertama adalah pemilihan sampel Briged yang dilakukan secara rawak mudah. 
Peringkat kedua adalah pemilihan sampel batalion juga dilakukan secara rawak mudah. Manakala 
peringkat ketiga adalah pemilihan sampel anggota yang dilakukan secara rawak sistematik berdasarkan 




Tret personaliti diukur menggunakan intrumen “Big Five Inventory Scale” (BFI) iaitu tret personaliti 
yang dibentuk oleh Goldberg (1993). Terdapat lima tret personaliti iaitu ektraversi, neurotisisme, 
kesetujuan, terbuka kepada pengalaman dan berhemah. Tret-tret tersebut mempunyai 28 item positif 
dan 16 item negatif yang keseluruhannya berjumlah 44 item. Pemarkatan bagi alat ukuran tret 
personaliti adalah berdasarkan skala Likert 5 pilihan daripada “sangat setuju (5)” kepada “sangat tidak 
setuju (1)” digunakan dan sistem pemarkatan disusun mengikut item-item dalam tret yang tertentu. 
Data yang diperoleh seterusnya dikodkan semula dengan mengubah markat bagi item-item negatif. 
Kebolehpercayaan bagi skala ini adalah 0.61 hingga 0.87.  
 
Kepuasan kerja diukur menggunakan instrumen Indek Kepuasan Kerja (IKK) yang direka oleh 
Brayfield dan Rothe (1951). Ianya luas digunakan dalam konteks kajian tempatan dan pernah 
ditadbirkan ke atas pekerja Universiti oleh (Ariffin, 1994), pekerja kolar putih dan kolar biru (Norkiah, 
1981; Lem Boon, 1983; Seah, 1989 dan Mohd Kalil, 1990). Brayfield dan Rothe (1951) telah menguji 
validiti dan reliabiliti inventori ini. Reliabiliti inventori ini telah diuji dengan split-half dan didapati alat 
ini menunjukkan pekali korelasi yang tinggi (r = 0.77) dan korelasi (r = 0.87) setelah diperbaiki dengan 
formula Spearman-Brown. Validiti diuji dengan cara mengkorelasikan skor Brayfield dan Rothe 
dengan Hoppock Blank yang juga mengukur kepuasan kerja. Bagi soalan-soalan tersebut setiap item 
dinilai menggunakan skala likert lima pilihan daripada “sangat setuju (5)” kepada “sangat tidak setuju 




Data yang dikumpulkan dianalisis menggunakan Statistical Packages for Social Sciences (SPSS versi 
22.0 untuk windows). Ujian statistik deskriptif dalam bentuk min, sisihan piawai, kekerapan dan 
peratusan digunakan untuk menganalisis maklumat demografi responden iaitu jantina, umur, status 
perkahwinan, pencapaian akedemik, bangsa, agama, pangkat, tempoh perkhidmatan, pendapatan 
bulanan dan jumlah isi rumah. Ujian Korelasi Pearson dan ANOVA sehala digunakan untuk pengujian 






Melalui hasil analisis data yang diperolehi, majoriti responden adalah terdiri daripada lelaki iaitu 






responden lelaki lebih tinggi berbanding perempuan kerana jenis pekerjaan ini didominasi oleh kaum 
lelaki. Responden dalam kajian ini terdiri daripada anggota PGA yang bertugas di Batalion 19 iaitu 
seramai 221 (73.7%) dan Batalion 4 seramai 79 orang (26.3%) yang hanya melibatkan Pegawai 
Rendah Polis dari pangkat Konstabel hingga Sub-Inspektor. Hasil analisis juga mendapati bangsa 
Melayu mendominasi pekerjaan ini berbanding bangsa-bangsa lain iaitu seramai 280 orang (93%). 
Bagi kategori tempoh perkhidmatan pula, responden yang berkhidmat antara 10 tahun hingga 19 tahun 
adalah tertinggi iaitu seramai 146 orang (48.7%). Bagi gred jawatan, kebanyakan anggota yang terlibat 
dalam kajian ini adalah anggota yang berjawatan Koperal iaitu seramai 161 orang (53%). Manakala 
bagi taraf pendidikan pula, anggota yang berpendidikan SPM mendominasi secara keseluruhannya iaitu 
seramai 252 orang (84%). 
 
Jadual 1: Latar Belakang Responden 
 
Pembolehubah      n    (%) 
 
Jantina 
Lelaki       229    76.3 
Perempuan       71    23.7 
 
Umur 
< 20        3     1.0 
20 – 29      99    33.0 
30 – 39                  135    45.0 
> 40       63    21.0 
Min Umur : 33.91 
S.P Umur  :   9.14 
 
Bangsa 
Melayu       280    93.3 
Cina           1      0.3 
India           4      1.3 
Lain-lain        15      5.0 
 
Status Perkahwinan 
Bujang        69    23.0 
Berkahwin     220    73.3 
Duda          8      2.7 
Janda          3      1.0 
 
Tempoh perkhidmatan 
1 - 9      102    34.0 
10 – 19      146    48.7 
>20        52     17.3 
Min Perkhidmatan : 1.83 
S.P Perkhidmatan  : 0.697 
 
Tempat tugas 
Batalion 19     221    73.7 
Batalion 4       79    26.3 
 
Pangkat 
Sub Inspektor (S.I)       1      0.3 
Sarjan Mejar (SM)       3      1.0 
Sarjan (SJN)      25      8.3 
Koperal (KPL)     161    53.7 






Konstabel (KONST)      38    12.7 
 
Tahap Pendidikan 
PMR/SRP         5      1.7 
SPM      252    84.0 
STPM        26      8.7 
Diploma        12      4.0 





Jadual 2 menunjukkan majoriti anggota PGA adalah berpendapatan antara RM2000 hingga RM3000 
iaitu terdiri daripada 35 peratus atau 105 orang. Min pendapatan bulanan bagi anggota adalah sebanyak 
RM2851.09. 
 
Hasil kajian bagi pendapatan keseluruhan isi rumah mendapati tiada responden yang berpendapatan 
dibawah RM1000 sebulan. Majoriti pendapatan bulanan isi rumah anggota PGA adalah antara 
RM3001 hingga RM4000 iaitu seramai 83 orang (27.7%). Min pendapatan bulanan isi rumah 
menunjukkan pendapatan yang diperolehi oleh anggota adalah sebanyak RM3,888.13. Keputusan 
kajian juga menunjukkan majoriti anggota PGA mempunyai bilangan isi rumah yang tidak melebihi 
tiga orang adalah seramai 177 orang (59%), manakala jumlah isi rumah yang melebihi enam orang 
hanyalah seramai 10 orang sahaja (3.3%). Min bagi jumlah isi rumah adalah seramai 3 orang. 
 
Jadual 2: Pendapatan dan Jumlah Tanggungan Responden 
 
Pendapatan dan Jumlah Tanggungan   n  % 
 
Pendapatan bulanan (RM) 
1000 - 2000      88  29.30 
2001 – 3000                  105  35.00 
3001 – 4000      72  24.0 
4001 – 5000      21    7.0 
> 5001       14    4.7 
Min = 2851.09 
S.P = 1059.90 
 
Pendapatan Isi Rumah (RM) 
< 1000        -   - 
1001 -2000      55  18.3 
2001 – 3000      46  15.3 
3001 – 4000      83  27.7 
4001 – 5000      61  20.3 
> 5001       55  18.3 
Min = 3888.13 
S.P = 1716.52 
 
Jumlah Isi Rumah 
1 – 3 orang      177  59 
4 – 6 orang      113  37.7 
> 6 orang        10  3.3 
Min = 3.14 











Berdasarkan Jadual 3, majoriti responden mempunyai ciri personaliti ektraversi (82.7%), kesetujuan 
(93%), berhemah (88.3%) dan terbuka kepada pengalaman (59.7%) pada tahap tinggi. Manakala ciri 
neurotisisme berada pada tahap rendah iaitu 15 peratus sahaja. Pekerja yang memiliki ketiga-tiga faktor 
personaliti iaitu terbuka kepada pengalaman, berhemah dan kesetujuan mampu membentuk serta 
memiliki nilai peribadi asas yang positif dalam mempengaruhi keberkesanan kepuasan kerja mereka 
(Siti Rohana, 2014). Ciri kehematan dan kesetujuan adalah penting untuk mencapai kejayaan di banyak 
bidang pekerjaan, meliputi seluruh tahap kerumitan kerja, latihan dan pengalaman yang diperlukan 
untuk memenuhi syarat dalam pekerjaan (Paul, 2014).  
 
Jadual 3: Tret Personaliti Responden Mengikut Dimensi 
 
Tret Personaliti   n % Purata  SP  Min Mak 
Ekstraversi     28.60  3.88 17 40 
Rendah (8 - 24)  52 17.3 
Tinggi (25 – 40) 248 82.7 
 
Kesetujuan     34.53  4.73 16 45 
Rendah (9 -27)  21  7.0 
Tinggi (28-45)  279 93.0 
 
Berhemah     33.79  5.02 22 45 
Rendah (9 -27)  35 11.7 
Tinggi (28-45)  265 88.3 
 
Neurotisisme    19.82  4.50 8 30 
Rendah (8 -24)  255 85 
Tinggi (25-40)  45 15 
 
Terbuka Kepada 
Pengalaman    31.20  3.57 20 44 
Rendah (10 - 30)  121 40.3 





Jadual 4 menunjukkan tahap pemboleh ubah bersandar iaitu persepsi responden terhadap kepuasan 
kerja. Purata keseluruhan bagi kepuasan kerja ialah 64.95 dan sisihan piawaian ialah 8.81. Majoriti 
responden mempersepsikan kepuasan kerja pada tahap sederhana iaitu 252 orang (84%). Tiada 
responden yang mempersepsikan kepuasan kerja pada tahap rendah. 
 
Jadual 4: Kepuasan Kerja Responden 
 
Kepuasan Kerja         n    %    Purata SP    Min          Mak 
        64.95       8.81              47      91 
Rendah (20 – 46)      -     - 
Sederhana (47 – 73)    252    84 
Tinggi (74 – 100)      48    16 












Analisis ANOVA telah digunakan untuk menguji sama ada terdapat perbezaan bagi tahap kepuasan 
kerja berdasarkan tempoh perkhidmatan. Tempoh perkhidmatan responden telah dibahagikan kepada 
tiga tahap iaitu tempoh perkhidmatan satu tahun hingga sembilan tahun, tempoh perkhidmatan antara 
10 tahun hingga 19 tahun dan tempoh perkhidmatan melebihi 20 tahun. Jadual 5 menunjukkan min 
tahap kepuasan kerja berdasarkan tempoh perkhidmatan responden ialah 64.95. Kumpulan tempoh 
perkhidmatan yang melebihi 20 tahun mempunyai purata kepuasan tertinggi, manakala kumpulan 
tempoh perkhidmatan antara 10 tahun hingga 19 tahun mempunyai nilai kepuasan kerja terendah. 
 
Jadual 5: Tahap Kepuasan Kerja Berdasarkan Tempoh Perkhidmatan  
 
Tempoh Perkhidmatan       n     Min    Sisihan Piawai 
1 – 9 tahun     102  64.97   8.55  
10 – 19 tahun     146  63.69   8.02  
> 20 tahun       52  68.44   10.52 
Total      300  64.95   8.81 
 
Untuk menguji hasil analisis varians (ANOVA) satu hala telah digunakan dan keputusan dipaparkan 
dalam Jadual 6. Keputusan menunjukkan tahap kepuasan kerja berbeza secara signifikan pada aras 0.05 
bagi tiga tahap tempoh perkhidmatan, F (2,297) = 5.74, p = 0.004. Ini jelas menunjukkan terdapat 
perbezaan kepuasan kerja bagi anggota yang bertugas berdasarkan tempoh perkhidmatan yang berbeza. 
Oleh itu, hipotesis (Ho1) yang mengandaikan bahawa terdapat perbezaan yang signifikan tahap 
kepuasan kerja berdasarkan tempoh perkhidmatan responden adalah ditolak.  
 
Jadual 6: Keputusan Analisis ANOVA Kepuasan Kerja Berdasarkan Tempoh Perkhidmatan  
 
Sumber Variasi     JDK  dk  MKD  F P 
Antara Kumpulan  865.38  2  432.69  5.74  0.004 
Dalam Kumpulan 22384.86 297  75.37   
Total   23250.25 299 
*p <0.05 
 
Seterusnya, untuk menentukan min kumpulan mana yang berbeza secara signifikan, ujian Post Hoc 
Multiple Comparisons telah dilakukan. Keputusan ujian tersebut dapat dilihat seperti dalam Jadual 7 di 
mana ia menunjukkan bahawa perbezaan yang signifikan berlaku antara ketiga-tiga kumpulan pada 
aras 0.05 berlaku antara tempoh perkhidmatan 10 hingga 19 tahun dan melebihi 20 tahun sahaja. 
Secara keseluruhan, tahap kepuasan kerja anggota bagi tempoh perkhidmatan melebihi 20 tahun lebih 
tinggi berbanding 10 tahun dan 19 tahun. Justeru, dapat dirumuskan bahawa kepuasan kerja berbeza 
secara signifikan berdasarkan tempoh perkhidmatan.  
 
Jadual 7: Perbezaan Tahap Kepuasan Kerja Berdasarkan Tempoh Perkhidmatan 
 
Kumpulan (A dan B)  Perbezaan Min (A – B)   Aras Signifikan 
1 – 9 tahun dan 10 – 19 tahun  1.27    0.489 
1 – 9 tahun dan > 20 tahun  -3.47    0.051 
10 – 19 tahun dan > 20 tahun  -4.75*    0.002 













Hipotesis H02 hingga H06 ini adalah untuk menentukan hubungan antara ciri personaliti dengan tahap 
kepuasan kerja. Ujian Korelasi Pearson telah dilakukan ke atas semua pemboleh ubah yang terlibat.  
 
Keputusan dalam Jadual 8 menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan antara empat tret 
personaliti dengan pemboleh ubah bersandar iaitu kepuasan kerja. Terdapat hubungan yang negatif 
secara signifikan antara ciri ektraversi (r = -0.179**, p < 0.01), ciri kesetujuan (r = -0.269**, p < 0.01) 
dan ciri berhemah dengan kepuasan kerja (r = -0.237**, p < 0.01). Manakala terdapat hubungan yang 
positif secara signifikan antara ciri neurotisisme dengan kepuasan kerja (r = 0.264, p < 0.01). 
Hubungan negatif secara signifikan menunjukkan bahawa semakin rendah ciri ektraversi, kesetujuan 
dan berhemah maka semakin tinggi tahap kepuasan kerja. Hubungan ini menunjukkan bahawa semakin 
kurang penglibatan mereka dalam masyarakat bukan bermakna mereka anti-sosial, sedih atau berasa 
malu, tetapi mereka ini tidak perlu banyak ransangan dari persekitaran mereka berbanding dengan yang 
berada dalam golongan extrovert dan anggota PGA lebih memilih untuk berada dalam kumpulan 
mereka untuk melaksanakan penugasan mereka yang sangat mencabar iaitu menjaga keselamatan 
negara. Selain itu, sebagai seorang anggota keselamatan mereka akan berprasangka terhadap motif 
orang lain dan ini membuatkan mereka bersifat wasangka dan kurang peramah. Sifat-sifat ini perlu ada 
kerana wasangka adalah sebagai sifat berhati-hati semasa menjalankan tugas. 
 
Hubungan positif yang signifikan antara tret neurotisisme dan kepuasan kerja menunjukkan, semakin 
tinggi skor bagi ciri-ciri neurotisisme semakin tinggi kepuasan kerja. Hubungan ini juga menunjukkan 
bahawa ketidakstabilan emosi seperti perasaan bimbang, permusuhan, impulsif dan mudah terjejas 
berlaku secara semula jadi akibat dari jenis pekerjaan yang dilakukan. Mereka lebih cenderung untuk 
memandang sesuatu situasi yang normal sebagai mengancam nyawa. Ciri-ciri ini terdapat dalam diri 
anggota PGA kerana mereka mempunyai sikap bertanggungjawab yang tinggi terhadap masyarakat dan 
sentiasa mahu memastikan ketenteraman dan keselamatan orang awam terjamin. Oleh itu, semakin 
tinggi ciri neurotisisme maka semakin tinggi tahap kepuasan kerja anggota PGA. 
 
Jadual 8: Hubungan antara Dimensi Personaliti dengan Kepuasan Kerja dalam kalangan 
Anggota PGA 
 
 1 2 3 4 5 6 
1. Ektraversi 
 
      
2. Kesetujuan    0.571** 
(0.000) 
 
     
3. Berhemah   0.593** 
(0.000) 
   0.779** 
(0.000) 
 
    














   0.311** 
(0.000) 





























Dapatan kajian menunjukkan majoriti responden mempunyai ciri personaliti ektraversi, kesetujuan, 
berhemah dan terbuka kepada pengalaman berada pada tahap tinggi, manakala ciri neurotisisme berada 
pada tahap rendah. Bagi kepuasan kerja, dapatan kajian menunjukkan majoriti responden 
mempersepsikan kepuasan kerja mereka pada tahap sederhana. Selain itu, dapatan kajian juga 
menunjukkan bahawa terdapat perbezaan yang signifikan terhadap kepuasan kerja mengikut tempoh 
perkhidmatan responden. Semakin lama tempoh perkhidmatan, semakin tinggi tahap kepuasan kerja 
mereka.  
 
Hubungan negatif antara tret personaliti ekstraversi, berhemah dan kesetujuan dengan kepuasan kerja 
menunjukkan bahawa responden yang mempunyai ciri-ciri skor rendah bagi ekstraversi, berhemah dan 
kesetujuan lebih berpuas hati dengan tugasan sebagai PGA berbanding mereka yang mempunyai skor 
tinggi bagi tret-tret personaliti tersebut. Namun begitu, bagi tret neurotisisme, responden yang 
mempunyai tinggi ciri neurotisisme lebih berpuas hati dengan kerja berbanding dengan yang rendah 
neurotisisme. Anggota PGA yang bercirikan neurotisisme iaitu berperasaan bimbang, permusuhan, 
impulsif dan mudah terjejas lebih sesuai menjalankan penugasan di unit PGA kerana tahap kepuasan 
kerja mereka lebih tinggi. Ini kerana anggota PGA sentiasa memandang perkara atau situasi yang 
normal sebagai sesuatu yang serius kerana mahu memastikan keselamatan masyarakat dan 
kententeraman negara terjamin dari sebarang ancaman musuh.  
 
Oleh itu, disarankan agar pihak pengurusan PDRM dapat membuat ujian personaliti kepada setiap 
anggota polis yang ingin diserap ke PGA agar yang terpilih adalah anggota yang sesuai. Selain itu, 
penugasan anggota PGA disatu-satu tempat tidak boleh terlalu lama kerana akan menyebabkan rasa 
bosan dan mengakibatkan kepuasan serta prestasi kerja menurun kerana melakukan tugas yang sama 
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